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论文摘要 

 

企业的成功不仅取决于技术精、设备好、资金多、信息快等资源，而关键是

靠那些有效地掌握，并能很好地利用这些资源的高素质的人才，如何吸引和保留

高素质人才，成为企业人才战略重中之重。薪酬问题是劳动力市场和人力资源管

理的核心问题之一。由于企业的薪酬水平直接影响企业在劳动力市场的竞争力以

及企业产品的竞争力，而企业的薪酬定位是一个两难选择，一方面要适应员工不

断上升的需要，又要满足企业的人工成本控制，薪酬策略的确定有助于解决这个

两难问题。具有战略性、科学性的薪酬制度，恰似企业发展的推进器，能吸引和

留住优秀员工、加强对员工的激励、提高员工满意度、推动企业绩效。设计与企

业战略关联的薪酬体系，利用有限的资源最大限度地优化人力资源管理，有助于

企业增强人才竞争力和提高企业绩效。笔者在 SZ 公司从事人力资源管理工作。

在工作期间，笔者也一直在思考这样的问题，如何将人力资源战略与企业发展战

略相关联，如何构建企业的薪酬策略，打造企业的核心竞争力，通过运用薪酬杠

杆吸引、留住关键人才。 

本文拟在对薪酬制度设计相关理论分析的基础上，通过对企业经营战略和薪

酬策略的匹配研究，结合国内外薪酬设计的研究成果，对 SZ 集团的经营战略和

薪酬策略进行了分析，并根据薪酬策略，对 SZ 集团的薪酬体系进行了再设计。

在理论研究过程中，笔者着重对经营战略如何与薪酬策略匹配问题进行了研究，

将经营战略分为了激进型经营战略和谨慎型经营战略，并采用有机型薪酬策略和

机械型薪酬策略与之匹配。在薪酬设计过程中，笔者对岗位评估、薪酬调查与薪

酬定位、员工能力分析、员工薪酬定位、薪酬体系的实施等过程进行了分析，并

通过实证方式对 SZ 集团薪酬体系进行了设计。总之，通过对薪酬设计理论的研

究和对 SZ 公司的薪酬设计，笔者认为，企业薪酬设计应有权变意识，即经营战

略发生变化时，应相应改变其薪酬策略，从而通过合理的薪酬设计，建立薪酬体

系，才能有效地让薪酬为企业服务，也才能保持企业对人才的竞争力。 

关键词：薪酬策略；薪酬结构；薪酬调查
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ABSTRACT 

A company’s success depends not only on advanced technology, good 

equipment, sufficient money, quick information reaction etc. but also on high quality 

talents, who can make good use of these resources. How to attract and keep high 

quality talents has become an important part of company human resource strategy. 

Compensation level decides a company’s competitiveness in HR market and its 

product’s competitiveness. Compensation level setting up is faced by both employees’ 

requirement of high compensation and company’s requirement of lowering the HR 

cost. Compensation strategy setting up contributes to solving these two problems. A 

strategic, reasonable compensation system helps company development, contributes 

to attracting and keeping good employees, increases staff’s satisfaction and improves 

company’s performance. Designing a compensation system linking with company 

strategy, optimizing HR management with limited resources and improve company’s 

competitiveness of keeping talents. The writer has been working in HR department in 

SZ enterprise group for years. Meanwhile, the writer has been thinking how to 

connect HR strategy with company development strategy, how to set up a company 

compensation strategy, build up company core competitiveness and apply 

compensation strategy to attract and keep talents. 

This article to analyze compensation system design theory, take a view of 

domestic /foreign company current compensation system implementation situation to 

analyze SZ enterprise group’s business strategy and compensation strategy, and design 

its compensation system based on compensation strategy. During theory study, the 

writer focuses on how to match compensation strategy with business strategy, split 

business strategy into proactive type and conservative type and matches them with 

organic type compensation strategy and mechanic type correspondingly. During the 

compensation design, the writer analyzed position assessment, compensation survey, 

compensation level setting up, staff capability assessment, staff compensation setting 

up, compensation system implementation etc. and designed SZ enterprise group’s 
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compensation system. Summing up, after studying the compensation design theory 

and designing SZ enterprise group compensation system, the writer thinks the 

company compensation design should change when needed to match the changed 

business strategy, so as to use reasonable compensation design to set up a 

compensation system that work efficiently for the company and maintain company’s 

competitiveness of keeping talents. 

 

Key Words：Compensation Strategy；Compensation Structure；Compensation Survey 
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序  言 

一、研究的目的 

笔者从事人力资源多年，主要从事招聘、薪酬和绩效考核管理。在工作过程

中发现薪酬管理在人力资源管理中起着举足轻重的作用，薪酬设计的成功与否不

仅涉及人力资源管理各方面，也涉及企业能否成功运作。单从人力资源管理来看，

薪酬管理决定着你是否能成功招聘，你是否能持续保留住员工，你是否能创造高

绩效团队。从企业层面来看，成功地将企业经营战略与薪酬策略联系起来，有助

于企业发展，薪酬制度恰似企业发展的推进器。如果建立了适宜的薪酬制度，则

企业就会进入期望—创新的循环；而如果这些制度失灵，那么接踵而至的便是员

工的心灰意冷。企业经营者必须激励员工，使他们以更高的忠诚度、心态和更好

的绩效为企业工作。 

但是，在目前的企业管理实践中，该领域的理论与实践的矛盾却尤为突出。

我们希望通过分析企业经营战略，建立合理的薪酬制度去推动绩效，去提高员工

满意度，加强对员工的激励，但实践中，却往往使用“平均主义”式的薪酬制度，

无法将企业经营战略与薪酬策略相关联。而且一些设计良好的薪酬制度的实际效

果，往往因管理层与员工间不信任，管理者缺乏沟通技巧而大打折扣。凡以上种

种，造成员工对自己收入不满，感到待遇不公，极大地挫伤了员工的积极性，使

他们不能创造出最大的绩效，从而引发员工抱怨，或出工不出力的行为，最终导

致企业经济滑坡，效益下降。 

笔者想通过对 SZ 集团的企业经营战略的分析，寻找合适的薪酬策略与之匹

配，去吸引、留住优秀员工，提高员工满意度，以期创造高绩效团队和高绩效的

企业。 

二、研究的方法 

本文中，笔者对薪酬理论和企业经营战略进行了研究和分析，通过实证来说

明薪酬策略与经营战略的匹配问题。笔者也运用了目前成熟的薪酬设计理念来为

SZ 公司设计了薪酬体系，希望通过此次改革，能解决 SZ 公司薪酬策略上存在的

问题，为吸引、留住人才和企业发展打下基础。另外在研究过程中也大量运用了
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统计学的一些方法对数据进行处理，来寻求薪酬发展的一些趋势。在薪酬设计过

程中也借助了咨询公司的一些分析和解决问题的方法。 

三、论文结构 

全文共分为五章，各章主要内容如下： 

第一章：薪酬设计的一般理论。简要介绍了薪酬基本理论，薪酬概念及类别，

阐述了薪酬设计的基本原则，企业经营战略与薪酬策略匹配的理论以及薪酬设计

和管理的流程。 

第二章：SZ 集团的薪酬现状与评析。首先介绍了 SZ 集团的企业概况和发展

历程，然后介绍了 SZ 集团的产业分布，组织机构及人员构成情况。通过分析 SZ

集团的经营战略和薪酬策略，重点讨论了 SZ 集团薪酬策略与经营战略是否匹配

的问题。 

第三章：SZ 集团薪酬改革对策。分析 SZ 集团薪酬策略与企业经营战略不匹

配的问题，选择正确的薪酬策略，与 SZ 集团的企业经营战略相适应，最终按照

薪酬设计的完整流程，展开薪酬设计。 

第四章：对新薪酬体系的效果分析。新的薪酬设计方案实施以后，列举出已

经取得的良好效果，并对不足之处也进行了分析和说明。 

第五章：本文的主要结论。 
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第一章  薪酬设计的一般理论研究 

第一节  薪酬的概念与类别 

薪酬是指雇员作为雇佣劳动关系中的一方所得到的各种货币收入，以及各种

具体的服务和福利之和
①
。薪酬分为内在薪酬和外在薪酬

②
。内在薪酬也称为非经

济性报酬，外在薪酬也称为经济性报酬
③
。 

内在薪酬 

内在薪酬是雇员由于完成工作而形成的心理思维形式。工作特征理论分析了

这些主要心理状态。图 1体现了工作特征对内在薪酬的影响以及他们给雇主带来

的相应的利益。 

核心工作特征                   主要心理状态                 雇主的利益 

 

 

 

 

 

 

图 1 内部薪酬核心工作特征的影响及给雇主带来的相应的利益 

资料来源：约瑟夫·J·马尔托奇奥 刘小刚等译：《战略薪酬管理》第三版,中国人民大学出版社,2005。 

 

外在薪酬 

外在薪酬包括货币薪酬和非货币薪酬。根据雇员的工作业绩或对工作相关知

识和技术的掌握来制订货币薪酬方案。货币薪酬又叫核心薪酬，非货币薪酬主要

指员工福利或边缘薪酬。 

                                                        
① 乔治·T·米尔科维奇 杰里·M·纽曼 董克用等译. 薪酬管理第六版［M］. 北京:中国人民大学出版社,2002. 
② 斯·B·威尔逊. 薪酬［M］.北京：中国社会科学出版社，2003. 
③
冉斌.薪酬设计六步法［M］.北京：中国经济出版社,2003. 

 

技术种类 
工作性质 
工作意义 

 
自主性 

 
反馈 

 
体验工作意义 
 

 
体验工作成果的责任

 

 
从工作中获得知识 
 

减少人员流失 
 
降低缺勤率 
 
提高工作绩效 
 
提高工作满意度 
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核心薪酬根据其性质通常由固定薪酬和变动薪酬组成。固定薪酬由基本工

资、固定津贴、第十三个月工资等组成；变动薪酬由激励工资、加班工资、变动

津贴等组成。员工福利或边缘薪酬包括所有提供非工作时间报酬、雇员服务和保

障计划。政府要求大多数雇主提供具体的配套福利，即法定福利。此外公司为吸

引和保留优秀员工也提供自己的福利，我们称之为非固定福利。如表 1所示。 

 

表 1 边缘福利的组成部分 

法定福利 

※ 养老保险           ※ 失业保险                ※ 医疗保险 

※ 生育保险           ※ 工伤保险                ※ 住房公积金 

※ 有关病假的规定（不带薪病假） 

非固定福利 

※ 保障计划 

※ 补充医疗保险              ※ 补充养老保险（或企业年金） 

※ 商业保险（人身保险、家庭保险、疾病保险等） 

※ 非工作时间报酬 

※ 节日                      ※ 带薪年假                   ※ 带薪病假 

※ 带薪事假                  ※ 丧假                       ※ 探亲假 

※ 婚假                      ※ 产假                       ※ 护理假 

※ 其它带薪假期 

※ 其它服务项目 

※ 教育资助计划                 ※ 家庭帮助计划（配偶、子女医疗保险等） 

※ 交通费                       ※ 误餐费用                   ※ 再就业帮助 

※ 保健活动（俱乐部费用等）     ※ 培训机会 

资料来源：约瑟夫·J·马尔托奇奥 刘小刚等译：《战略薪酬管理》第三版,中国人民大学出版社,2005。 

 

法定福利 

法定福利是一种保障计划，用以改善雇员的安全健康、维持家庭收入和帮助

家庭渡过难关。 
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目前中国政策规定企业必须为雇员建立五大保险，即：养老保险、失业保险、

医疗保险、生育保险和工伤保险，为社会化保障体系的建立打下基础。另外，政

府也要求企业为雇员提供住房公积金。 

非固定福利 

非固定福利是企业自己依据自身的情况为员工建立的福利计划，一般包含三

部份：保障计划、非工作时间报酬和其它服务项目。保障计划是提供个人或家庭

福利、改善健康状况以及灾难性原因引起的收入损失而做出的补偿。非工作时间

报酬是为雇员提供带薪假期。其它服务项目是为家庭、教育等提供的经济补助。 

第二节  薪酬设计 

一、薪酬设计的原则 

（一）公平性原则 

薪酬制度设计首先要坚持薪酬分配的公平性，包括内部公平性、外部公平性

和员工个人公平性。 

1． 内部公平性。强调组织薪酬结构设计的重要性和内部一致性的原则。具

体地说，就是要做到：a.横向公平。即确定组织内所有员工的薪酬等级和标准时，

尺度应该是一致的；b.纵向公平。即组织设计薪酬时必须考虑到历史的因素，使

员工现在的薪酬标准应与组织过去的薪酬标准保持延续性，通常还应该有所增

长。 

2． 外部公平性。强调组织薪酬水平的竞争力，即组织的薪酬设计与同行业

的同类人才相比具有一致性，必须考虑到同行业薪酬市场的薪酬水平和竞争对手

的薪酬水平，保证企业的薪酬水平在市场上具有一定的竞争力，能充分地吸引和

留住企业发展所需的高素质、关键性人才。 

3．个人公平性。强调不能片面僵化地按员工薪酬等级和标准支付薪酬，必

须与员工的实际业绩相统一，按员工表现支付薪酬（Pay for Performance）。 

（二）密切结合组织实际的原则 

薪酬设计一定要立足于组织的实际状况，适合组织的特点和要求，不能盲目

照搬别的组织的薪酬方案（哪怕是同类组织十分成功的薪酬方案）。这是由于各

个组织的目标不同、结构和特点不同、市场条件不同、员工的需要不同、预算不
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